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Problem of this study how influence of emotional intellegence on performance. How influence of    
job motivation on performance. How influence of  quality work of life on  performance. How 
influence emotional intellegence,    job motivation and  quality work of life on   performance. The 
purpose of this study to determine and analyze the effect of  emotional intellegence on   
performance. Determine and analyze the effect of   job motivation on   performance. Determine and 
analyze the effect of  quality work of life on   performance. Determine and analyze the effect of  
emotional intellegence,  job motivation and  quality work of life on   performance.  Sample in the 
study is 34 employees. Data analysis techniques used in this study is descriptive analyze and 
multiple linear regression analysis. The results of the study indicate emotional intellegence 
variable has a positive and significant effect on performance.  job motivation variable has a 
positive and significant effect on   performance.  quality work of life variable has a positive and 
significant effect on performance. Emotional intellegence,  job motivation and  quality work of life 
variable has a positive and significant effect on   performance.   
 
Keywords : Emotional intellegence,   Job motivation,  Quality work of life, Performance. 
 
ABSTRAK : Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah apakah ada pengaruh kecerdasan 
emosional terhadap kinerja. Apakah ada pengaruh motivasi kerja  terhadap kinerja. Apakah ada 
pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja. Apakah ada pengaruh kecerdasan emosional, 
motivasi kerja  dan kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja. Tujuan penelitian ini adalah untuk 
mengetahui dan menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja. Untuk 
mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja  terhadap kinerja. Untuk mengetahui dan 
menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja. Untuk mengetahui dan 
menganalisis pengaruh kecerdasan emosional, motivasi kerja  dan kualitas kehidupan kerja 
terhadap kinerja. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 34 orang pegawai. Teknik analisis data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif dan analisis regresi linier 
berganda. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa variabel kecerdasan emosional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja. Variabel motivasi kerja  berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja. Variabel kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja. Variabel  kecerdasan emosional, motivasi kerja,  dan kualitas kehidupan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja . 
 
Kata kunci : Kecerdasan emosional, Motivasi kerja, Kualitas kehidupan kerja, Kinerja   
  
1. Pendahuluan 
 Suatu organisasi baik itu bersifat profit 
maupun pelayanan publik dituntut untuk dapat 
menampilkan kinerja terbaiknya secara 
konsisten guna pencapaian tujuan 
organisasinya. Salah satu faktor yang 
menentukan pencapaian kinerja organisasi dan 
tujuan organisasi adalah kinerja sumber daya 
manusianya dalam hal ini pegawai. Posisi 
pegawai sebagai mesin birokrasi dituntut untuk 
bekerja secara efektif dan efisien dalam rangka 
memaksimalkan fungsi organisasi pemerintah. 
Selain tuntutan di atas tanggungjawab yang lain 
adalah menjaga serta memperbaiki citra para 
pegawai di mata masyarakat, karena sering di 
anggap sebagai pegawai yang tidak memiliki 
inovasi kerja yang tinggi sehingga kinerja 
organisasi dinilai kurang optimal. Kekuatan 
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setiap organisasi terletak pada sumber daya 
manusia, sehingga prestasi organisasi tidak 
terlepas dari prestasi setiap individu yang 
terlibat didalamnya, dan prestasi akhir itulah 
yang dikenal dengan performance atau kinerja. 
Manajemen sumber daya manusia merupakan 
salah satu faktor kunci untuk mendapatkan 
kinerja terbaik, karena selain menangani 
masalah keterampilan dan keahlian, manajemen 
sumber daya manusia juga berkewajiban 
membangun perilaku kondusif individu untuk 
mendapatkan kinerja terbaik.  
 Untuk melancarkan tugasnya maka 
diperlukan pegawai yang mempunyai 
kemampuan yang baik, karena pegawai 
merupakan salah satu sumber daya organisasi 
yang mempunyai nilai prakarsa dan memiliki 
peran penting dalam pemberdayaan sumber 
daya lainnya dalam organisasi. Sistem 
pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) 
yang tepat merupakan kunci keberhasilan 
organisasi untuk mencapai tujuannya. Oleh 
karena itu, agar tujuan dan sasaran organisasi 
dapat dicapai, perlu adanya perhatian yang 
lebih dari organisasi terhadap upaya-upaya 
dalam meningkatkan kinerja pegawai. 
 Pengertian kinerja menurut Mangkunegara 
(2015:67) adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Menurut Mangkuprawira (2014:13) kinerja 
merupakan singkatan dari kinetika energi kerja 
yang padanannya dalam bahasa inggris adalah 
perfomance, kinerja adalah keluaran yang 
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-
indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi 
dalam waktu tertentu. Nawawi dalam Widodo 
(2015:131) kinerja adalah hasil dari suatu 
pekerjaan yang telah dilakukan, baik berupa 
fisik atau material maupun non fisik atau non 
material. Untuk mengungkap fenomena tentang 
kinerja pegawai, peneliti melakukan pra survei 
dengan melakukan wawancara dan penyebaran 
angket terhadap 10 orang pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten Labuhanbatu 
Selatan. Dari hasil angket pra survei dapat 
ditarik kesimpulan bahwa inisitif pegawai untuk 
mencapai target kerja, 7 orang pegawai 
menyatakan belum dapat sepenuhnya dalam 
mencapai target kerja, sedangkan 3 orang 
pegawai mampu mencapai target keja yang 
menjadi beban dan tanggungjawabnya. 
Kemudian 6 orang pegawai belum mampu 
mempercepat menyelesaikan pekerjaan sebelum 
batas waktu yang ditentukan, dan 4 orang 
pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan 
sebelum batas waktu yang ditentukan. Dari 
hasil angket pra survei dan wawancara tersebut 
jelas terlihat kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten Labuhanbatu 
Selatan masih perlu mendapat perhatian sengan 
memperhatikan faktor-faktor yang menjadi 
penyebabnya. 
 Untuk dapat meningkatkan kinerja pegawai 
di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan maka aspek kecerdasan 
emosional juga perlu ditingkatkan sehingga 
pegawai dapat bekerja sama dengan baik dalam 
tim. Kecerdasan emosional merupakan 
kecerdasan yang dimiliki seseorang untuk 
memotivasi diri dalam menghadapi kegagalan 
dan mengendalikan emosi, serta menunda 
kepuasan dalam mengatur keadaan jiwa. 
Beberapa penelitian terdahulu menarik 
kesimpulan bahwa kecerdasan emosional 
merupakan variabel yang dapat mempengaruhi 
kinerja pegawai  secara langsung, walaupun 
masih terdapat riset gap tentang pengaruh 
kecerdasan emosional terhadap kinerja. Hasil 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ari 
Soeti Yani dan Ayu Istiqomah (2016); dan Thea 
et.al (2019) menarik kesimpulan kecerdasan 
emosional berpengaruh negatif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian lain 
dilakukan oleh Danquah, M. E. (2014); Gani 
et.al (2018); Supriadi dan Sefnedi (2017), 
kesemuanya menarik kesimpulan adanya 
pengaruh positif dan signifikan antara 
kecerdasan emosional terhadap kinerja. Dari 
beberapa penelitian terdahulu tersebut 
menunjukkan adanya riset gap, sehingga hal ini 
menarik peneliti untuk melakukan penelitian 
lanjutan di  Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan.  
 Permasalahan lainnya tentang kinerja 
pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan dipengaruhi 
oleh faktor kualitas kehidupan kerja.  Setiap 
orang yang bekerja pada sebuah instansi, 
mengharapkan lingkungan kerja yang nyaman, 
rekan-rekan kerja yang bisa di ajak untuk 
bersinergi, adanya dukungan dari atasan dalam 
pengembangan diri. Semua hal tersebut dapat 
terpenuhi dengan pelaksanaan aspek yang 
terkandung dalam kualitas kehidupan kerja atau 
QWL. Menurut Wibowo (2017: 107), dengan 
usaha memaksimalkan kualitas kehidupan kerja 
di instansi dapat memunculkan peranan para 
pegawai, untuk perbaikan kinerja dan 
p ISSN 0216-4930 
 
Manajemen Bisnis Jurnal Magister Manajemen, Vol.3 No.2 Agustus  2021 191 
 
produktivitas. Selain itu, pemberian kualitas 
kehidupan kerja yang memadai juga merupakan 
bentuk penghargaan terhadap kemampuan para 
pegawai yang memiliki sebuah komitmen pada 
instansi. Mereka akan ditujukan terhadap 
sumber daya yang dimiliki beserta manajemen 
instansi agar nantinya mengembangkan 
lingkungan kerja dan dapat memberikan 
kontribusi terhadap perbaikan kinerja mereka. 
Para pegawai yang bekerja menginginkan 
pekerjaan yang mampu memenuhi kebutuhan 
materil dan non materil. Bukan hanya pekerjaan 
yang memberikan penghasilan tetapi juga 
pekerjaan yang mampu memberikan tambahan 
ilmu, dan membuat mereka merasa bermakna 
berada. Penelitian terdahulu yang menjelaskan 
bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai yaitu Majundar 
(2012) melakukan penelitian terhadap 108 
orang pegawai industri Telkom di Indian, hasil 
penelitian menunjukkan ada hubungan yang 
signifikan antara quality of work life dengan 
kinerja pegawai. Selanjutnya penelitian dari 
Taghavi (2014) terhadap 180 orang guru SMA 
di Shirvan, hasil penelitian juga menunjukkan 
quality of work life memiliki hubungan yang 
signifikan terhadap efektivitas kinerja guru 
SMA di Shirvan. Fenomena yang terjadi pada 
pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan diantarnya 
masih kurangnya pengayaan akan kemampuan 
kerja staf, masih rendahnya kesempatan staf 
untuk mengembangkan kemampuan diri, dan 
masih rendahnya penghargaan yang diberikan 
kepada staf, rendahnya kemampuan untuk 
memanfaatkan teknologi informasi yang ada. 
 Faktor berikutnya yang diduga dapat 
mempengaruhi kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten Labuhanbatu 
Selatan adalah motivasi kerja. Menurut   Rivai 
(2009:223) menyatakan bahwa 35% dari waktu 
para pimpinan digunakan untuk mengawasi 
masalah lingkungan manusia (pegawai). 
Pendekatan yang digunakan dalam memberikan 
motivasi pada pegawai perlu memperhatikan 
karesteristik pegawai yang bersangkutan. 
Dessler (2011:88) membandingkan antara 
pegawai dan supervisor sektor publik dan 
swasta memberikan hasil yang berbeda. Pada 
pegawai sektor publik lebih cendrung motivasi 
kerja mereka disebabkan oleh adanya kestabilan 
dan keamanan dalam bekerja dimasa 
mendatang sebagai faktor utama yang 
berpengaruh. Sedangkan untuk pegawai sektor 
swasta motivasi mereka bekerja sangat 
dipengaruhi oleh tingginya gaji yang mereka 
peroleh dan kesempatan untuk meraih jenjang 
yang lebih tinggi. Pada tingkat supervisor, 
motivasi pegawai dalam bekerja pada instansi 
publik dipengaruhi oleh keterlibatan mereka 
dalam memberikan kontribusi dalam membuat 
keputusan-keputusan yang penting. Selain  itu 
kestabilan dan keamanan kerja masih dominan 
untuk instansi publik. Untuk melihat fenomena 
tentang motivasi kerja di Badan Kepegawaian 
Daerah Kabupaten Labuhanbatu Selatan dilihat 
dari absensi pegawai 2 bulan terakhir (Januari 
2021 s/d Februari 2021). Berdasarkan data 
absensi dapat dilihat bahwa rata-rata 
keterlambatan pegawai masuk kerja selama 2 
bulan terakhir adalah 9% dan rata-rata pegawai 
yang pulang sebelum jam kerja adalah 11%. 
Kondisi ini merefleksikan bahwa motivasi kerja 
pegawai di Kantor Kesyahbandaran Utama 
Belawan masih perlu mendapat perhatian. Hasil 
penelitian terdahulu dari Agus Marimin (2011); 
Ali, A.Y.S., Dahie, A.M., dan Ali, A.A. (2016); 
Murgianto, Sulasmi, S., dan Suhermin. (2016); 
Nisyak, Ila Rohmatun., dan Trijonowati. 
(2016); Noviansyah dan Zunaidah (2011); 
Saeed, S., dan Syah, F.M (2016); Yazid, 
Musnadi dan Chan, (2013), kesemuanya 
menyatakan motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. 
 
1.1. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan batasan masalah yang telah 
diidentifikasi maka peneliti merumuskan 
masalah yang berkaitan dengan penelitian ini 
adalah :  
1) Apakah ada pengaruh kecerdasan emosional 
terhadap kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
2) Apakah ada pengaruh motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan 
3) Apakah ada pengaruh kualitas kehidupan 
kerja terhadap kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
4) Apakah ada pengaruh kecerdasan emosional, 
motivasi kerja dan kualitas kehidupan kerja 
terhadap kinerja pegawai di Badan 
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1.2. Batasan Masalah 
 Berdasarkan pada uraian di atas, banyak 
faktor yang teridentifikasi terkait pada variabel 
penelitian. Oleh karena itu peneliti membatasi 
permasalahan dalam penelitian ini hanya pada 
masalah  kecerdasan emosional, motivasi kerja, 
kualitas kehidupan kerja dan kinerja. 
1.3. Hipotesis 
 Berdasarkan pada kerangka konseptual di 
atas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah  
:  
1) Ada pengaruh kecerdasan emosional 
terhadap kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
2) Ada pengaruh motivasi kerja terhadap 
kinerja pegawai di Badan Kepegawaian 
Daerah Kabupaten Labuhanbatu Selatan. 
3) Ada pengaruh kualitas kehidupan kerja kerja 
terhadap kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
4) Ada pengaruh kecerdasan emosional, 
motivasi kerja dan kualitas kehidupan kerja 
terhadap kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
 
1.4. Tujuan Penelitian 
 Tujuan dari penelitian ini adalah :  
1) Untuk menganalisis pengaruh kecerdasan 
emosional terhadap kinerja pegawai di 
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
2) Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan 
3) Untuk menganalisis pengaruh kualitas 
kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai di 
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
4) Untuk menganalisis pengaruh kecerdasan 
emosional, motivasi kerja dan kualitas 
kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai di 
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
 
2. Metode Penelitian 
2.1. Populasi 
 Menurut Sugiyono (2014:55), populasi 
adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 
obyek/subjek yang mempunyai kuantitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Jadi populasi bukan hanya 
orang tetapi juga benda-benda alam yang lain. 
Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada 
pada objek/subjek yang dipelajari, tetapi 
meliputi seluruh karakteristik, sifat yang 
dimiliki objek/subjek itu. Dari pengertian 
tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 
populasi merupakan subjek penelitian dimana 
individu yang akan dikenai perilaku atau dapat 
dikatakan sebagai keseluruhan objek penelitian 
yang akan diteliti. Maka populasi dalam 
penelitian ini adalah para pegawai Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten Labuhanbatu 
Selatan yang berjumlah 34 orang. dimana 
Kepala Badan dan peneliti tidak dihitung 
sebagai populasi. 
 
     Tabel 1. Kerangka populasi pegawai  
No Keterangan Jumlah (Orang) 
1 Sekretariat 10 
2 Bidang Program Pendataan Kepegawaian 8 
3 Bidang Mutasi 9 
4 Bidang Pengembangan dan Pemberdayaan Pegawai 7 
Jumlah 34 
              Sumber : BKD Kabupaten Labusel, 2021 
 
2.2. Sampel 
 Menurut  Sugiyono (2011:93), sampel 
adalah elemen-elemen populasi yang dipilih 
atas dasar kemampuan mewakilinya. Untuk 
menjadi pedoman jika subjeknya atau 
populasinya kurang dari 100, maka lebih baik 
diambil semua sebagai sampel, sehingga 
penelitiannya merupakan penelitian populasi.  
Selanjutnya jika jumlah subjeknya atau 
populasinya besar atau lebih dari 100, maka 
dapat diambil persentasenya. Dengan 
menggunakan teknik penarikan sampel yaitu  
total sampling atau metode sensus, maka 
sampel dalam penelitian ini berjumlah 34 orang 
pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan. 
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  Tabel 2. Kerangka sampel pegawai  
No Keterangan Jumlah (Orang) 
1 Sekretariat 10 
2 Bidang Program Pendataan Kepegawaian 8 
3 Bidang Mutasi 9 
4 Bidang Pengembangan dan Pemberdayaan Pegawai 7 
Jumlah 34 
              Sumber : BKD Kabupaten Labusel, 2021 
 
2.3. Uji Normalitas  
 Model regresi yang baik adalah yang 
memiliki nilai residual yang terdistribusi 
normal. Untuk mengetahui bentuk distribusi 
data, bisa dilakukan dengan grafik distribusi 
dan analisis statistik. Pengujian dengan 
distribusi dilakukan dengan melihat grafik 
histogram yang membandingkan antara dua 
observasi dengan distribusi yang mendekati 
distribusi normal. Distribusi normal akan 
membentuk satu garis lurus diagonal dan 
ploating data residual akan dibandingkan 
dengan garis diagonal. Jika distribusi atau 
residual normal, maka garis yang 
menggambarkan data yang sesungguhnya akan 
mengikuti garis diagonalnya. Uji normalitas 
dengan grafik dapat dilakukan dengan program 
SPSS dengan analisis grafik Normal 
Probability Plot  
 
Gambar 1. Uji normalitas data  
 
 Berdasarkan gambar 1, diatas terlihat  titik-
titik dari  ploating data residual berada di garis 
diagonal, hal ini dapat disimpulkan data yang 
diuji berdistribusi normal. 
 
2.4. Uji Multikolinieritas  
 Salah satu asumsi dari model regresi linier 
bahwa tidak terjadi korelasi yang signifikan 
antara variabel bebasnya. Untuk menguji hal 
tersebut maka diperlukan suatu uji yang disebut 
uji multikolinieritas. Menurut Duwi Priyatno 
(2012:151) pengertian multikolinieritas adalah 
keadaan di mana pada model regresi ditemukan 
adanya korelasi yang sempurna atau mendekati 
sempurna antar variabel independen. Pada 
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi yang sempurna atau mendekati 
sempurna diantara variabel bebas. Uji 
multikolinieritas adalah untuk melihat ada atau 
tidaknya korelasi yang tinggi antara variabel-
variabel bebasnya, maka hubungan antara 
variabel bebas terhadap variabel terikatnya 
menjadi terganggu. Jika terdapat korelasi yang 
kuat dimana sesama variabel independen maka 
konsekuensinya adalah :  
a. Koefisien-koefisien regresi menjadi tidak 
dapat ditaksir 
b. Nilai standar error setiap koefisien regresi 
menjadi tidak terhingga.  
Dengan demikian, semakin besar korelasi 
diantara sesama variabel independen maka 
tingkat kesalahan dari koefisien regresi 
semakin besar yang dapat mengakibatkan 
standar error semakin besar pula. Cara yang 
digunakan untuk mendeteksi ada tidaknya 
multikolinieritas adalah dengan melihat 
besarnya nilai Variance Inflation Factor (VIF). 
Jika VIF dibawah 10 dan Tolerance Value 
diatas 0,1 maka tidak terjadi multikolinieritas.  
Tabel 3. Uji multikolinieritas 









a.  Dependent Variable : Kinerja 
Hasil pengolahan data, 2021 
 
 Berdasarkan Tabel 3 diatas diperoleh nilai 
Tolerance Value diatas 0.1 yaitu 0.665, 0.989, 
dan 0.669, hal ini menunjukan adanya korelasi 
yang cukup tinggi/kuat antara sesama variabel 
bebas dan nilai Variance Inflantion Factorrs 
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(VIF)  sebesar 1.503, 1.011, dan 1.495, dimana 
nilai VIF dari ketiga varibel bebas lebih kecil 
dari 10 dan dapat disimpulkan tidak terdapat 
multikolinieritas diantara ketiga variabel bebas 
yang diuji dalam penelitian ini. 
 
2.5. Uji Autokorelasi  
 Uji autokorelasi merupakan pengujian 
dimana variabel dependen tidak berkorelasi 
dengan nilai variabel itu sendiri, baik nilai 
periode sebelumnya maupun nilai periode 
sesudahnya. Menurut Duwi Priyatno 
(2012:172) pengertian dari autokorelasi adalah 
keadaan di mana pada model regresi ada 
korelasi antara residual pada periode tertentu t 
dengan residual pada periode sebelumnya (t-1), 
model regresi yang baik adalah yang tidak 
terdapat masalah autokorelasi. Metode 
pengujian menggunakan uji Durbin-Watson 
(DW-test). Salah satu ukuran dalam 
menentukan ada tidaknya masalah autokorelasi 
dengan uji Durbin-Watson (DW) dengan 
ketentuan sebagai berikut :  
- Terjadi autokorelasi positif jika nilai DW 
dibawah -2 atau DW < -2  
- Tidak terjadi autokorelasi jika nilai DW 
diantara -2 dan +2 atau -2 < DW < +2  
- Terjadi autokorelasi negatif jika nilai DW di 
atas 2 atau DW > 2.  







Change F Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 .718 25.521 3 30 .000 2.002 
Hasil pengolahan data, 2021 
 
 Berdasarkan Tabel 4 di atas diperoleh nilai 
Durbin-Watson (DW) sebesar 2.002, nilai ini 
berada pada kisaran -2 < DW < +2, maka dapat 
disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi 
pada model regresi dalam penelitian ini. 
 
2.6. Uji Heteroskedastisitas                         
 Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lainnya. 
Gejala variance yang tidak sama ini disebut 
dengan heteroskedastisitas, sedangkan adanya 
gejala residual yang sama dari satu pengamatan 
ke pengamatan lain disebut dengan 
homokedastisitas. Menurut Duwi Priyatno 
(2012:158) pengertian dari heteroskedastisitas 
adalah dimana dalam model regresi tejadi 
ketidaksamaan varian dari residual pada suatu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Model 
regresi yang baik adalah tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Berbagai macam uji 
heteroskedastisitas yaitu dengan uji glejser, 
melihat pola titik-titik pada scatterplots regresi, 
atau uji koefisien korelasi spearman’s.  
 Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan 
dengan menggunakan grafik scatterplot antara 
nilai variabel terikat (ZSPRED) dengan 
residualnya (SRESID), dimana sumbu X adalah 
yang diprediksi dan sumbu Y adalah residual. 
Dasar pengambilan keputusan yang dapat 
diambil adalah sebagai berikut : 
a. Jika pola tertentu seperti titik-titik yang ada 
membentuk suatu pola yang teratur 
(bergelombang, melebar kemudian 
menyempit) maka telah terjadi 
heteroskedastisitas. 
b. Jika tidak ada yang jelas serta titik-titik 
menyebar diatas dan dibawah angka nol 
pada sumbu Y maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas 
 
Gambar 2. Uji heteroskedastisitas  
 
 Berdasarkan gambar 2, diatas, menunjukkan 
titik-titik yang menyebar, sehingga dapat 
disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas di 
data penelitian ini. 
 
3. Evaluasi Data 
 Dalam evaluasi data ini peneliti akan 
melihat model persamaan regresi berganda dan 
akan menguji kebenaran hipotesis baik itu 
secara partial atau sendiri-sendiri, maupun 
secara simultan atau bersama-sama, dan untuk 
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memudahkan peneliti dalam pengolahan data, 
maka digunakan Program Statistical Product 
and Service Solutions versi 22.00. 
3.1. Analisis Regresi Linier Berganda. 
 Analisis regresi linier berganda dalam 
penelitian ini dapat dilihat dari persamaan 
regresinya, dan dari hasil pengolahan data 
diperoleh hasil berikut ini : 
 












B Std. Error 
(Constant) 1.087 5.295  .016 .987 
Kecerdasan emosional .410 .103 .471 3.969 .000 
Motivasi kerja .153 .077 .294 2.990 .006 
Kualitas kehidupan 
kerja 
.440 .120 .437 3.686 .001 
Hasil pengolahan data, 2021 
 
 Berdasarkan Tabel 5.18, diatas dapat dibuat 
persamaan regresi dalam penelitian ini sebagai 
berikut : 
Y =  1.087 + 0.410X1 + 0.153X2 + 0.440X3 +  e 
Dari persamaan regresi linier berganda di 
atas dapat dijelaskan : 
1) Nilai kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan sebesar 1.087, yang 
mana nilai dari variabel dari variabel 
kecerdasan emosional, motivasi kerja dan 
kualitas kehidupan kerja diabaikan.  
2) Nilai koefisien regresi X1 (kecerdasan 
emosional) mempunyai nilai positif yaitu 
0.410, hal ini menunjukkan bahwa variabel 
kecerdasan emosional mempunyai pengaruh 
yang searah dan positif terhadap kinerja 
pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan.  
3) Nilai koefisien regresi X2 (motivasi kerja) 
mempunyai nilai positif yaitu 0.153, hal ini 
menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja 
mempunyai pengaruh yang searah dan 
positif terhadap kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
4) Nilai koefisien regresi X3 (kualitas 
kehidupan kerja) mempunyai nilai positif 
yaitu 0.440, hal ini menunjukkan bahwa 
variabel kualitas kehidupan kerja 
mempunyai pengaruh yang searah dan 
positif terhadap kinerja pegawai  di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
 
3.2. Uji Hipotesis 
3.2.1. Pengaruh Kecerdasan Emosional 
Terhadap Kinerja Pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
 Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan 
emosional terhadap kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten Labuhanbatu 
Selatan digunakan uji-t, sedangkan untuk 
melihat besarnya pengaruh digunakan nilai Beta 
atau Standardized Coefficient Beta.  












B Std. Error 
(Constant) 1.087 5.295  .016 .987 
Kecerdasan emosional .410 .103 .471 3.969 .000 
a. Dependent Variable : Kinerja  
Hasil pengolahan data, 2021 
 
 Dari Tabel 6 diatas diperoleh nilai thitung 
sebesar 3.969. Penelitian ini menggunakan taraf 
signifikansi (α:0.05) dan Derajat Kebebasan 
(DK) dengan ketentuan DK = n – 2, atau 34 – 2 
= 32. Dengan ketentuan tersebut, diperoleh nilai 
ttabel sebesar  2.036. Dengan kriteria hipotesis 
sebagai berikut : 
Jika thitung > ttabel, maka H0 ditolak dan H1 
diterima. 
Jika thitung < ttabel, maka H0 diterima dan H1 
ditolak. 
 Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai 
thitung > ttabel (3.969 > 2.036) dan nilai signifikasi 
lebih kecil dari nilai α:0.05 yaitu 0.000 < 0.05, 
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sehingga H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya 
variabel kecerdasan emosional secara partial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan. Besarnya 
pengaruh variabel kecerdasan emosional  
terhadap kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten Labuhanbatu 





3.2.2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
 Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten Labuhanbatu 
Selatan digunakan uji-t, sedangkan untuk 
melihat besarnya pengaruh digunakan nilai Beta 
atau Standardized Coefficient Beta.  
 












B Std. Error 
(Constant) 1.087 5.295  .016 .987 
Motivasi kerja .153 .077 .294 2.990 .006 
a. Dependent Variable : Kinerja  
Hasil pengolahan data, 2021 
 
 Dari Tabel 7 diatas diperoleh nilai thitung 
sebesar 2.990. Penelitian ini menggunakan taraf 
signifikansi (α:0.05) dan Derajat Kebebasan 
(DK) dengan ketentuan DK = n – 2, atau 34 – 2 
= 32. Dengan ketentuan tersebut, diperoleh nilai 
ttabel sebesar  2.036. Dengan kriteria hipotesis 
sebagai berikut : 
Jika thitung > ttabel, maka H0 ditolak dan H1 
diterima. 
Jika thitung < ttabel, maka H0 diterima dan H1 
ditolak. 
 Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai 
thitung > ttabel (2.990 > 2.036) dan nilai signifikasi 
lebih kecil dari nilai α:0.05 yaitu 0.006 < 0.05, 
sehingga H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya 
variabel motivasi kerja secara partial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan. Besarnya 
pengaruh variabel motivasi kerja  terhadap 
kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan sebesar 0.294 
atau 29.40%.  
 
3.2.3. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 
Terhadap Kinerja Pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
 Untuk mengetahui pengaruh kualitas 
kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai di 
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan digunakan uji-t, 
sedangkan untuk melihat besarnya pengaruh 
digunakan nilai Beta atau Standardized 
Coefficient Beta.  
 












B Std. Error 
(Constant) 1.087 5.295  .016 .987 
Kualitas kehidupan 
kerja 
.440 .120 .437 3.686 .001 
a. Dependent Variable : Kinerja  
Hasil pengolahan data, 2021 
 
Dari Tabel 8 diatas diperoleh nilai thitung sebesar 
3.686. Penelitian ini menggunakan taraf 
signifikansi (α:0.05) dan Derajat Kebebasan 
(DK) dengan ketentuan DK = n – 2, atau 34 – 2 
= 32. Dengan ketentuan tersebut, diperoleh nilai 
ttabel sebesar  2.036. Dengan kriteria hipotesis 
sebagai berikut : 
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Jika thitung > ttabel, maka H0 ditolak dan H1 
diterima. 
Jika thitung < ttabel, maka H0 diterima dan H1 
ditolak. 
 Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai 
thitung > ttabel (3.686 > 2.036) dan nilai signifikasi 
lebih kecil dari nilai α:0.05 yaitu 0.001 < 0.05, 
sehingga H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya 
variabel kualitas kehidupan kerja secara partial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan. Besarnya 
pengaruh variabel kualitas kehidupan kerja  
terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian 
Daerah Kabupaten Labuhanbatu Selatan sebesar 
0.437 atau 43.70%.  
 
3.2.4. Pengaruh Kecerdasan Emosional, 
Motivasi Kerja dan Kualitas 
Kehidupan Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai di Badan Kepegawaian 
Daerah Kabupaten Labuhanbatu 
Selatan 
 Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan 
emosional, motivasi kerja dan kualitas 
kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan digunakan uji-F. 
Tabel 9.  Pengaruh kecerdasan emosional, motivasi kerja dan kualitas kehidupan kerja terhadap 
kinerja  








Regression 287.476 3 95.825 25.521 .000
b 
Residual 112.642 30 3.755    
Total 400.118 33     
Dependent Variable : Kinerja  
Hasil pengolahan data, 2021 
 
 Dari Tabel 9 di atas diperoleh nilai Fhitung 
sebesar 25.521. Penelitian ini menggunakan 
taraf signifikansi (α:0.05) dan Derajat 
Kebebasan (DK) dengan ketentuan numerator : 
jumlah variabel – 1 atau 4 – 1 = 3, dan jumlah 
sampel dikurang 4 atau 34 – 4 = 30. Dengan 
ketentuan tersebut, diperoleh nilai Ftabel sebesar  
3.330. Dengan kriteria pengujian hipotesis 
sebagai berikut : 
Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak dan H1 
diterima. 
Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima dan 
H1 ditolak. 
 Dari hasil perhitungan diperoleh nilai Fhitung 
> Ftabel (25.521 > 3.330) dan nilai signifikasi 
0.000 < 0.05, sehingga H0 ditolak dan H1 
diterima. Artinya variabel kecerdasan 
emosional, motivasi kerja dan kualitas 
kehidupan kerja secara simultan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. Dengan demikian model 
regresi ini sudah layak dan benar dan dapat 
disimpulkan bahwa variabel kecerdasan 
emosional, motivasi kerja dan kualitas 
kehidupan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan. 
 
3.3.Uji Determinan 
 Uji determinan adalah untuk mengetahui 
seberapa besar pengaruh variabel kecerdasan 
emosional, motivasi kerja dan kualitas 
kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan, dan dapat dilihat dari 
model summary, khususnya nilai Rsquare. 
Tabel 10. . Model summary
b
 pengaruh kecerdasan emosional, motivasi kerja dan kualitas 
kehidupan kerja terhadap kinerja   
Model R R Square 
Adjusted R 
Square Std. Error of the Estimate 
1 .848
a 
.718 .690 1.93771 
Dependent Variable : Kinerja  
Hasil pengolahan data, 2021 
 
 Besarnya Tabel 10.  diatas diperoleh nilai 
Rsquare (r
2
) sebesar 0.718.  Nilai tersebut 
mempunyai maksud bahwa pengaruh 
kecerdasan emosional, motivasi kerja dan 
kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja 
pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan sebesar 
71.80%, sedangkan sisanya sebesar 28.20% 
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dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak 
diteliti. Dengan kata lain variabel kinerja 
pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan dapat 
diterangkan oleh variabel kecerdasan 
emosional, motivasi kerja dan kualitas 
kehidupan kerja sebesar 71.80%, sedangkan 
sisanya sebesar 28.20% disebabkan oleh 
variabel-variabel lain yang tidak diteliti seperti 




4.1. Pengaruh Kecerdasan Emosional 
Terhadap Kinerja Pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
 Berdasarkan pada hasil penelitian dapat 
dijelaskan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan, hal ini 
didukung dengan hasil uji hipotesis yang 
menunjukkan bahwa nilai thitung > ttabel (3.969 > 
2.036) dan nilai signifikasi lebih kecil dari nilai 
α:0.05 yaitu 0.000 < 0.05. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan hasil penelitian terdahulu dari 
Danquah, M. E. (2014); Gani et.al (2018); 
Supriadi dan Sefnedi (2017), keduanya 
menyatakan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja. Akan tetapi hasil penelitian 
bertentangan dengan hasil penelitian terdahulu 
dari Ari Soeti Yani dan Ayu Istiqomah (2016); 
dan Thea et.al (2019), yang membuat 
kesimpulan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja. Dari hasil penelitian ini dapat 
dijelaskan bahwa kecerdasan emosional 
pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan secara 
keseluruhan pada saat ini dalam kategori baik 
dan dapat meningkatkan kinerja pegawai. 
  
4.2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian 
Daerah Kabupaten Labuhanbatu 
Selatan. 
 Berdasarkan pada hasil penelitian dapat 
dijelaskan bahwa motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan, hal ini didukung dengan 
hasil uji hipotesis yang menunjukkan bahwa 
nilai thitung > ttabel (2.990 > 2.036) dan nilai 
signifikasi lebih kecil dari nilai α:0.05 yaitu 
0.006 < 0.05. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan hasil penelitian terdahulu dari Agus 
Marimin (2011); Ali, A.Y.S., Dahie, A.M., dan 
Ali, A.A. (2016); Murgianto, Sulasmi, S., dan 
Suhermin. (2016); Nisyak, Ila Rohmatun., dan 
Trijonowati. (2016); Noviansyah dan Zunaidah 
(2011); Saeed, S., dan Syah, F.M (2016); 
Yazid, Musnadi dan Chan, (2013) kesemuanya 
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja. Dari 
hasil penelitian ini dapat dijelaskan bahwa 
motivasi kerja yang tercipta di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten Labuhanbatu 
Selatan secara keseluruhan pada saat ini dalam 
kategori baik dan dapat meningkatkan kinerja 
pegawai. 
 
4.3. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 
Terhadap Kinerja Pegawai di Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
 Berdasarkan pada hasil penelitian dapat 
dijelaskan bahwa kualitas kehidupan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan, hal ini 
didukung dengan hasil uji hipotesis yang 
menunjukkan bahwa nilai thitung > ttabel (3.686 > 
2.036) dan nilai signifikasi lebih kecil dari nilai 
α:0.05 yaitu 0.001 < 0.05. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan hasil penelitian terdahulu dari 
Majundar (2012) dan Taglavi (2014), 
kesemuanya menyatakan bahwa kualitas 
kehidupan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. Dari hasil penelitian 
ini dapat dijelaskan bahwa kualitas kehidupan 
kerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan secara 
keseluruhan pada saat ini dalam kategori baik 
dan dapat meningkatkan kinerja pegawai 
 
5. Kesimpulan 
1) Kecerdasan emosional berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
2) Motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Labuhanbatu Selatan. 
3) Kualitas kehidupan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Labuhanbatu Selatan. 
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4) Kecerdasan emosional, motivasi kerja dan 
kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
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